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ВДОСКОНАЛЕННЯ МЕТОДИКИ ВИЗНАЧЕННЯ ТРУДОВОГО 
ПОТЕНЦІАЛУ ПРОМИСЛОВОГО ПІДПРИЄМСТВА 
 
 Вдосконалено методику визначення трудового потенціалу промислового підпри-
ємства, основану на формалізації характеристик персоналу та умов їхньої реалізації в 
процесі трудової діяльності. 
 
Сучасне промислове підприємство є соціально-економічною сис-
темою, що обумовлено наявністю взаємопов’язаних напрямків його 
діяльності, тому її можна представити, з одного боку, у вигляді загаль-
них і локальних, агрегованих і деталізованих, імовірнісних і детермі-
нованих моделей, а з іншого – нормативних і дескриптивних моделей. 
При цьому промисловому підприємству властиві деякі особливості, що 
визначають специфіку моделювання його соціально-економічної сис-
теми. Важливою особливістю промислового підприємства є наявність 
у нього трудового потенціалу, який певною мірою визначає ефектив-
ність досягнення цілей діяльності та функціонування господарюючого 
суб'єкта. Визначення рівня розвитку трудового потенціалу промисло-
вого підприємства потребує вдосконаленої методики, яка враховує не 
тільки особливі трудові якості персоналу, але й умови їхньої реалізації. 
Питаннями методологічного забезпечення управління трудовим 
потенціалом підприємства займаються багато вчених [2-8], але досі не 
існує методики визначення трудового потенціалу, що основана на по-
єднанні особистих якостей персоналу та умов їхньої реалізації з метою 
досягнення оптимальних виробничо-господарських результатів функ-
ціонування промислового підприємства, тому метою статті є узагаль-
нення та вдосконалення існуючих методик визначення трудового по-
тенціалу промислового підприємства. Досягнення цієї мети потребує 
вирішення наступних завдань: розробити алгоритм визначення трудо-
вого потенціалу підприємства; обґрунтувати зміст його складових; 
удосконалити систему показників трудового потенціалу підприємства 
з їх формалізацією. Існують певні труднощі щодо реалізації алгоритму, 
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наведеного на рисунку, що пов’язано з формалізацією показників тру-
дового потенціалу персоналу та умов його реалізації. 
 
 1. Формулювання мети визначення та оцінювання трудового 
потенціалу підприємства 
2. Формування системи показників визначення рівня розвитку 
трудового потенціалу підприємства, їх формалізація 
3. Розрахунок інтегрального показника, що характеризує рівень 
розвитку трудового потенціалу підприємства 
4. Розробка критеріїв оцінювання трудового потенціалу та 
оцінювання рівня його розвитку 
6. Прийняття та реалізація адміністративно-управлінських рішень 
щодо забезпечення існуючого рівня розвитку трудового потенціалу 
підприємства в певному періоді 




цілям його діяльності? 
8. Прийняття та реалізація адміністративно-управлінських рішень 
щодо забезпечення відповідності рівня розвитку трудового 
потенціалу підприємства цілям його діяльності в певному періоді 
7. Аналіз результатів визначення та оцінювання рівня розвитку 
трудового потенціалу підприємства, виявлення факторів, що 
забезпечили неприйнятний результат 
 
 
Схема алгоритму визначення та оцінювання трудового потенціалу підприємства 
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Перший блок алгоритму передбачає формулювання мети, яка по-
лягає в необхідності визначення рівня розвитку трудового потенціалу 
підприємства та його оцінювання, для прийняття обґрунтованих 
управлінських рішень, спрямованих на оптимізацію трудового потен-
ціалу. Це дозволяє найкращим способом досягати заплановані цілі фу-
нкціонування підприємства в певному періоді за рахунок ефективного 
використання трудового фактора. Відомо, що в ринкових умовах гос-
подарювання головна мета діяльності будь-якого підприємства полягає 
в отриманні максимально можливого прибутку. Сукупність основних 
напрямків діяльності господарюючого суб’єкту мають бути настільки 
гармонічно пов’язані, щоб забезпечити досягнення головної мети ефе-
ктивним шляхом, що передбачає отримання запланованого результату 
при мінімально допустимої витраті ресурсів. При цьому доцільно роз-
глядати два основних види ресурсів: трудовий і матеріальний. Трудо-
вий ресурс має реалізовуватися через використання трудового потен-
ціалу підприємства, а матеріальний – через використання фінансових, 
матеріально-технічних, інформаційних і часових ресурсів. Таким чи-
ном, метою визначення та оцінювання рівня розвитку трудового поте-
нціалу підприємства є отримання достовірних результатів, що мають 
стати основою для розробки, обґрунтування, прийняття та реалізації 
адміністративно-управлінських рішень, спрямованих на забезпечення 
головної мети функціонування сучасного підприємства. 
Зміст другого блоку алгоритму полягає в обґрунтованому виборі 
сукупності показників, за якими можна визначити трудовий потенціал 
підприємства та формування системи показників, тобто їх узгодження 
та взаємозв’язок. Враховуючи існуючі методи формалізації показників, 
які характеризують трудовий потенціал підприємства, вдосконалено 
систему показників, наведену в таблиці [2]. За рівнем особистих якос-
тей, які мають відношення до трудової діяльності, кандидати на вакан-
тні посади мають оцінюватися на етапі набору та відбору персоналу, а 
також доцільно оцінювати персонал підприємства шляхом психологіч-
ного тестування. Це дозволить враховувати особисті якості працівни-
ків, що впливають на рівень розвитку трудового потенціалу підприєм-
ства.  
Умови праці визначаються сукупністю факторів виробничого се-
редовища і процесу праці, що впливає на здоров'я та працездатність 
персоналу під час трудового процесу. Умови праці на підприємстві 
формуються під впливом технічних та організаційних факторів, що 
безпосередньо впливають на формування матеріальних елементів умов 
праці на робочих місцях, у цехах та на підприємстві в цілому. Це мо-
жуть бути: засоби праці, предмети праці та її продукція, технологічні  
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процеси, організаційні форми трудової діяльності. Повнота врахування 
сукупності факторів формування умов праці на підприємстві обумов-
люють рівень їх сприятливості, тому на практиці умови праці можна 
класифікувати за наступними ознаками: 
 санітарно-гігієнічні умови, що визначаються стандартами, саніта-
рними нормами та вимогами (мікроклімат, стан повітряного сере-
довища, рівень механічних коливань, біологічний вплив, освітле-
ність тощо); 
 психофізіологічні елементи, що обумовлено змістом трудової 
діяльності та різноманітними навантаженнями (енерговитрати, 
робоча поза, напруження зору); естетичні елементи, тобто впливи, 
які формують у працівника ставлення до умов праці з точки зору 
естетичного сприйняття навколишнього середовища; 
 соціально-психологічні елементи, що характеризують взаємовід-
носини працівників первинного виробничого колективу, взаємо-
відносини між учасниками колективного виробництва, психологі-
чний клімат колективу, рівень конфліктності. Елементи цієї групи 
вивчаються за допомогою методів соціологічних опитувань і до-
сліджень [9].  
Поліпшення умов праці безпосередньо впливає на ефективність 
формування, використання та розвитку трудового потенціалу праців-
ника, отже на основні виробничо-господарські показники роботи під-
приємства, перш за все, на продуктивність праці. Вплив умов праці на 
збільшення продуктивності праці виявляється шляхом змін рівня пра-
цездатності персоналу, що є фізіологічною основою продуктивності 
праці та характеризує функціональні можливості працівника викону-
вати певну роботу.  
Серед заходів щодо усунення чи пом'якшення несприятливого 
впливу умов праці на реалізацію трудового потенціалу працівника є: 
 компенсаційні, що передбачають підвищення заробітної плати за 
рахунок використання компенсаційних виплат за шкідливі умови 
праці; 
 пільгові розміри пенсійного забезпечення, надання спеціального 
харчування за роботу у важких чи шкідливих умовах праці; 
 перетворювальні, що передбачають створення на робочих місцях 
сприятливих, комфортних умов праці шляхом дотримання норм 
коливання шуму, освітлення приміщень, організації робочих 
місць. 
Незважаючи на специфіку трудових процесів у різних галузях і 
типах виробництва, про рівень організації робочого місця можна суди-
ти за рівнем поділу праці. Такий поділ є спеціалізацією виконавців під 
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час здійснення певних виробничих операцій. Належна організація ро-
бочого місця передбачає раціональне розміщення обладнання, найефе-
ктивніше використання виробничих площ, створення зручних і безпе-
чних умов праці, а також функціональний поділ інструментів, загото-
вок і деталей. Структура робочого місця, його обладнання повинні 
сприяти підвищенню ефективності виробництва. Воно має бути осна-
щено раціонально відповідно до сучасних вимог певних видів діяльно-
сті. Організація робочого місця тісно пов'язана з науковою організаці-
єю праці та виробництва, що забезпечує підвищення її продуктивності, 
сприяє працездатності та ефективному використанню трудового поте-
нціалу працівника. Наукова організація праці на робочому місці ство-
рює найкращі умови для збереження здоров'я працівника, запрова-
дження науково обґрунтованих фізіологічних норм режиму праці та 
відпочинку, санітарно-гігієнічних норм, виконання вимог психології та 
естетики праці. 
Комплексну оцінку факторів здійснення трудового процесу, що 
впливають на здоров'я та працездатність працівників у процесі трудо-
вої діяльності можна здійснити на основі атестації робочих місць, го-
ловна мета якої – регулювання відносин між роботодавцем та праців-
ником щодо реалізації права на безпечні умови праці, а також регулю-
вання відносин між державою та роботодавцем щодо досягнення оп-
тимального рівня умов праці на підприємстві. Проведення атестації 
робочих місць передбачає: 
 виявлення на робочому місці шкідливих та небезпечних виробни-
чих факторів, які формують несприятливі умови праці, та встано-
влення причин їх виникнення з метою подальшого усунення;  
 оцінку технічного й організаційного рівня робочого місця та його 
відповідність будівельним та санітарним нормам і правилам,    
стандартам безпеки праці; 
 дослідження санітарно-гігієнічних факторів виробничого середо-
вища, важкості та напруженості трудового процесу;  
 кількісну оцінку умов праці на робочому місці;  
 розробку та укладання переліку організаційно-технічних заходів 
щодо поліпшення умов праці, визначення права працівників на 
пенсію за віком, встановлення за рахунок коштів підприємства 
доплат, пільг і компенсацій за роботу у несприятливих умовах; 
укладання переліку робочих місць, на яких працюючим встанов-
люються доплати за роботу у несприятливих умовах; 
 визначення розміру диференційованих тарифів на відповідне 
державне соціальне страхування. 
Працездатність  визначається   здатністю  працівника  формувати, 
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реалізовувати та розвивати свій трудовий потенціал шляхом участі в 
трудовій діяльності. Працездатність залежить від загального стану 
здоров'я, рівня загальноосвітньої та професійної підготовки, характеру 
життєвих цілей, організації та умов праці, морально-психологічного 
клімату в трудовому колективі, стосунків у сім'ї, житлово-побутових 
умов та інших факторів. Виділяють три фази працездатності працівни-
ка протягом робочого дня: входження в режим, стійка працездатність, 
поява і наростання втоми (зниження працездатності). У другій полови-
ні робочого дня перші дві фази є коротшими, а рівень працездатності 
нижчий, ніж у першій половині. 
Соціальний захист на підприємстві визначає система економіч-
них, соціальних, правових, організаційних, медичних і технічних захо-
дів щодо захисту працівників від несприятливих факторів, соціальних 
та професійних ризиків, що погіршують якість їх трудової діяльності, з 
метою охорони здоров'я, працездатності працівника, його матеріально-
го стану за допомогою створення на підприємствах  механізмів соціа-
льного захисту, соціальних фондів, включаючи страхові на умовах, 
встановлених законодавством і трудовими та колективними угодами. 
Об'єктивна необхідність у соціальному захисті визначається у 
процесі праці факторами виробничого середовища, що впливають на 
здоров'я і працездатність працівника, зміст його праці та трудових від-
носин. При цьому соціально-трудові відносини пов'язано із захистом 
працівників підприємств від впливу комплексу техногенних та приро-
дних, економічних, біологічних (вік, здоров'я, працездатність) факто-
рів та виявляються у вигляді взаємозв'язку між працівником і робото-
давцем, працівником і державою, роботодавцем та державою. 
Досягнення згоди та гармонізації різноспрямованих інтересів ро-
ботодавців і працівників (компромісного їх балансу) у сфері соціаль-
ного захисту потребує застосування комплексу відповідних засобів та 
механізмів: переговорів, трудових угод, нормативно-правового регу-
лювання. На рівні підприємства сучасний законодавчий процес, спря-
мований на захист трудових прав працівників, реалізується через ме-
ханізм колективних договорів, які укладаються для визначення умов 
праці та продуктивної зайнятості персоналу. 
Соціальне партнерство – це система відносин між соціальними 
партнерами (найманими працівниками, роботодавцями та державою),  
спрямованими на співробітництво, пошук компромісів, підготовку 
пропозицій щодо прийняття ними обґрунтованих рішень з питань со-
ціально-трудових відносин; спосіб узгодження інтересів суб'єктів соці-
ально-трудових відносин з метою забезпечення соціального миру; 
принцип соціальної політики держави, що забезпечує справедливість  
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розподілу матеріальних ресурсів між сторонами соціальних відносин.  
Ефективне функціонування системи соціального партнерства на 
підприємствах передбачає вдосконалення сукупності стимулів та сан-
кцій із забезпечення виконання положень колективних договорів. Со-
ціальне партнерство здійснюється у формі: спільних консультацій; 
переговорів; колективних договорів та угод; спільного розв'язання ко-
лективних трудових спорів (конфліктів), запобігання їм, організації 
примирних та арбітражних процедур; участі у роботі органів соціаль-
ного партнерства; участі найманих працівників в управлінні підприєм-
ством; спільного управління представниками сторін фондами соціаль-
ного страхування; участі найманих працівників у розподілі прибутку 
та доходів на умовах, визначених у колективному договорі; розгляду 
претензій та усунення розбіжностей, що можуть виникати між сторо-
нами соціального партнерства відповідного рівня; обміну необхідною 
інформацією; контролю за виконанням спільних домовленостей. Вра-
ховуючи специфіку соціального партнерства на підприємстві, форма-
лізацію цієї складової умов формування, розвитку та реалізації трудо-
вого потенціалу підприємства можна здійснити шляхом соціологічних 
опитувань працівників. 
Слід зазначити, що методологія формалізації показників, що ха-
рактеризують трудовий потенціал підприємства, потребує детального 
вдосконалення. Це обумовлено наявністю кількісних та якісних ознак 
показників, а також особистих характеристик персоналу та умов їх 
реалізації в процесі трудової діяльності. Третій блок алгоритму перед-
бачає, враховуючи структуру трудового потенціалу підприємства та 
систему показників, які його характеризують, розрахунок рівня розви-




і 1 j 1
ТП І I
 
   ,                               (1) 
де ТППР – трудовий потенціал промислового підприємства в певному 
періоді; ПіI  – трудовий потенціал працівників промислового підпри-
ємства; УРjІ  – умови реалізації трудового потенціалу працівників; і – 
кількість показників. що характеризують трудовий потенціал праців-
ників промислового підприємства, і=1,..., n ; j – кількість показників, 
що характеризують умови реалізації трудового потенціалу працівни-
ків, j=1,...,m . 
Трудовий потенціал працівників промислового підприємства  мо- 
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жна визначити за формулою  
П С В П П П П П П ПI К К КС ОХ ПКС ДП РІР СЗ РОЯ         , (2) 
де КС – укомплектованість персоналу за статтю; КВ – укомплектова-
ність персоналу за віком; КСП – кадровий склад працівників підприєм-
ства; ОХП – освітні характеристики персоналу; ПКСП – професійно-
кваліфікаційний склад працівників; ДПП – досвід праці персоналу за 
окремими групами; РІРП – рівень інтелектуального розвитку персона-
лу; СЗП – стан здоров’я працівників; РОЯП – рівень розвитку особис-
тих якостей персоналу. 
Умови реалізації трудового потенціалу працівників підприємства 
можна визначити за формулою  
     УР П П П Пр К П ПрI РОП РОРМ ОП СС МПК ПР ППК                 
               Пр ПрВФРЧ СТВ ЕАУ ,                                                       (3) 
де РОПП – рівень оплати праці працівників; РОРМП – рівень осна-
щення робочих місць; ОПП – система охорони праці на підприємстві; 
ССПр – стан соціальної сфери на підприємстві; МПКК – морально-
психологічний клімат у колективі; ПРП – професійна ротація праців-
ників; ППКПр – підготовка та перепідготовка кадрів; ВФРЧ – ефек-
тивність використання фонду робочого часу; СТВПр – стан соціально-
трудових відносин на підприємстві; ЕАУПр – ефективність адміністра-
тивного управління на підприємстві. 
Четвертий блок передбачає розробку критеріїв оцінювання тру-
дового потенціалу з метою визначення рівня його розвитку на основі 
методу експертних оцінок. П’ятий блок алгоритму передбачає визна-
чення відповідності рівня розвитку трудового потенціалу підприємства 
певним цілям його діяльності. В разі досягнення потрібної відповідно-
сті необхідно розробити та реалізувати адміністративно-управлінські 
рішення, спрямовані на подальше забезпечення існуючого рівня розви-
тку трудового потенціалу підприємства (шостий блок). Якщо потрібну 
відповідність не було досягнено, необхідно прийняти інші рішення, 
реалізація яких забезпечить потрібний рівень розвитку трудового по-
тенціалу підприємства. Зміст сьомого блоку алгоритму полягає в дета-
льному аналізі результатів визначення та оцінювання трудового поте-
нціалу підприємства. Це дозволить виявити та проаналізувати характер 
впливу факторів на трудовий потенціал з метою корегування цього 
впливу в потрібному напрямку. 
Таким чином, запропонована методика визначення трудового по-
тенціалу промислового підприємства поєднує особисті характеристики 
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працівників з умовами реалізації їх у трудовій діяльності. Це дозволяє 
обґрунтовувати управлінські рішення, спрямовані на підвищення ефе-
ктивності використання трудових якостей працівників з метою досяг-
нення певних цілей діяльності підприємства, а також розвитку його 
трудового потенціалу. Напрямок подальших досліджень щодо управ-
ління трудовим потенціалом пов’язаний з вдосконаленням методики 
оцінювання його рівня для обґрунтування приймаємих рішень щодо 
забезпечення відповідності наявного трудового потенціалу системі 
цілей діяльності та розвитку підприємства. 
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УДОСКОНАЛЕННЯ РЕГУЛЮВАННЯ ЗАЙНЯТОСТІ  
ТРУДОВИХ РЕСУРСІВ В УКРАЇНІ 
 
 Визначається сутність, зміст і напрямки регулювання зайнятості трудових ресур-
сів, зокрема у сфері житлово-комунального господарства. 
 
Вирішення проблем, пов’язаних з регулюванням зайнятості трудо-
вих ресурсів, є прерогативою держави як у сталій, так і в трансформа-
ційній економіці. На жаль, практика засвідчила, що ефективність регу-
лювання зайнятістю трудових ресурсів в Україні не відповідає тим кри-
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